۱ عریضی سامانی» حمیدرضا؛ دیباجی؛ سید میثم؛ صادقی. میثم (۱۳۹۰). بررسی رابطه تعارض کار خانواده با 


حمایت سازمانی ادراکک شده» استرس شغلی و خود تسلط یابی در کار کنان اقماری. پژوهش‌های روان‌شناسی 
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و اسر مت روا ناس 


بررسی رابطهٌ تعارض کار - خانواده با حمایت سازمانی اذرا کت شده. 


استرس شغلی و خود تسلط بابی در کار کنان اقماری 


حمیدرضا عریضی سامانی » سید میثم دیباجی » میثم صادقی " 
تاریخ دریافت: ۱۳۹۰/۳/۳ تاریخ پذیرش: ۱۳۹۰/۷/۲۷ 


جکیده 


مه 


این پژوهش با هدف بررسی رابطةٌ تعارض کار - خعانواده با حمایت سازمانی ادراک شدهء استرس شغلی و خودتسلط یابی 
در بین کا رکنان ایستگاه‌های طرح اقماری منطفهُ دو عملیات انتقال گاز انجام گردید. بدین منظور با استفاده از روش 
نمون هگیری تصادفی طبقه‌ای ۷۵ نفر ا زکا رکنان انتخاب شدند که ۶۶ پرسشنامه با زگردانده شد (نرخ با زگشت ۸۲ درصد). 
نتایج حاصل از تحلیل داده‌ها نشان داد عد تداخ کار - خانواده د رکا رکنان اقماری نسبت به میانگین جامعه» بالا می‌پاشد. 
علاوه بر اين تعارض کار - خانواده با هر سه مقیاس ملاک پژوهش شامل حمایت سازمانی اد راک شدهء استرس شغلی و 
خودتسلط یابی رابطهُ معنی‌داری نشان داد. نتایج تحلیل رگرسیو نگام به گام به منظور پیش بینی متغیرهای ملاک, نشان داد 
بعد تداعل کار- خانواده پیش بین مهمی در حمایت سازمانی ادراک شده توسط کا رکنان است و بعد تداعل 
خانواده- کار می‌تواند متغیرهای استرس شغلی و خودتسلطیابی را پیش‌بینی کند. واریانس تبینی برای متغیر حمایت 
سازمانی ادراک شده توسط بعد تداحل کار- خانواده ۲۲ درصد» برای استرس شغلی توسط بعد تداخل خانواده- کار 
۳ درصد و برای خحودتسلط یابی ۲۶ درصد از واریال سآن توسط بعد تداخعل عانواده کار تبیین می‌شود. بدین ترتیب با 
توجه به نتایج به دست آمده» لزوم سرمای هگذاری به منظور تلاش برای کاهش تعارضات بین دو حطه کار و عانواده در 
کا رکنان با الگو یکا راقماری مشخص می‌شود. 

واژه‌های کلیدی: تعارض کار - خانواده» تداخل کار- خانواده. تداخل خانواده- کار» حمایت سازمانی ادراکك شده. 
استرس شغلی؛ خودتسلطیایی» کار کنان اقماری 
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. دانشجوی کارشناسی ارشد سنجش و اندازه گیری دانشگاه علامه طباطبایی 


۲ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۰۱ شماره ۲ پاییز و زمستان ۱۳۹۰ 


مقدمه 

کار کنان اقماری به کار کنانی گفته می‌شود که به علت مقتضیات شغلی در محلی دور از خانواده به 
کار مشغول هستند. معمولاً کار کنان اقماری در شرکت گاز در ایستگاه‌های تقویت فشار و خطوط انتقال 
گاز مشغول به کار می‌باشند. در مورد این که کارکنان اقماری از میان افراد بومی با غیربومی گزینش 
شوند در سطح مدیران ارشد گاز دو دیدگاه متمایز وجود دارد. رویکردی که بر کارکنان بومی تأ کید 
می‌کند بر این باور است که آن‌ها تمایل بیشتری به ماندن در محیط داشته و انگیزش بالاتری برای کار 
دارند؛ در حالی که رویکرد دوم اعتقاد دارد که معمولاً تخصص و مهارت لازم در افراد بومی وجود ندارد. 
در گذشته رویکرد دوم در مدیران ارشد» رویکرد غالب بوده است؛ در حالی که اینکک با رشد دانش و 
مهارت مستقل از محبط‌های خاص نظريهٌ اول نیز هوادارانی پیدا کرده است (حسینی» ۱۳۸۸). یکی از موارد 
چالش برانگیز در مورد کار کنان اقماری غیر بومی» افزایش تعارض کار- خانواده در میان آنان نسبت به 
کار کنان بومی است که مورد توجه مدیران ارشد انتقال گاز و وزارت نفت قرار گرفته است. نمونة موجود 
در میان کار کنان اقماری نمونه‌ای محدود و به شدّت با اهمیت است. زیرا در آینده ممکن است این نمونه 
دیگر وجود نداشته باشد و کارکنان اقماری از افراد بومی انتخاب شوند؛ لذا پژوهش بر روی آنان اهمیت 
بیشتری داشته و در آینده ممکن است به عنوان یک پيشينة پژوهشی برای تصمیم گیری برای کا رکنان 
اقماری به کار رود. با این دید گاه پژوهش حاضر بر روی تعارض کار خانواده شامل تداخل کار- خانواده 
(تأثیر مسوولیت‌های کاری بر تعهدات خانوادگی) و تداخل خانواده- کار (تأثیر مسوولیت‌های خانوادگی 
بر تعهدات کاری) بر روی کار کنان اقماری منطقة دو عملیات انتقال گاز انجام گرفته است. 

در طی دهه‌های اخیر تحقیقات زیادی روی عوامل به وجود آورنده و نتایج تعارض شغل - خانواده 
انجام گرفته است (برای مثال بیرون؛ ۲۰۰۵ فورد؛ هینن؛ و لنگکامر ؛ ۲۰۰۷) اما تمرکز این تحقیقات 
بیشتر بر روی زنان (برای مثال» وی بینگ و وو " ۲۰۰۹) و يا بر روی خانواده‌هایی که هر دو نفر شاغلند 
(برای مثال» هسیانگ هوانگ» همر نیل» پرین ‏ ۲۰۰۴) بوده است. گزینة دیگری که در آن می‌تواند بین 
مسائل کاری و خانوادگی تعارض جدی پیش آید. کارکنان اقماری هستند. این کارکنان به دلیل نوع 
شغلشان که مستلزم کار در مناطق دور از شهر است مجبور به خدمت دور از خانواده هستند. امروزه کار 


اقماری به سرعت در حال افزایش و پیدا کردن جایگاهی اساسی برای سازمان‌هاست (هرلمن» بریت و 
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هاشیما ۲۰۰۸). سا زگار کردن کارکنان اقماری و خانواده آن‌ها با این الگوی کاری» ارتباط بسیار 
محکمی با موفقیت این کارکنان دارد (تاکچی» یان و تسلوکک " ۲۰۰۲). از مهم‌ترین مواردی که می‌تواند 
آنان را با کار اقماری سا زگار کند هم‌افزایی و حمایت خانوادگی و سازمانی است. 

کار و خانواده دو سیستم اساسی زندگی هر فرد هستند که هر یک جنبه‌ای منحصر به فرد از رفتار 
انسانی را شکل می‌دهند و هر فرد باید میان آن چه که ه رکدام از اين دو جنبهٌ زندگی از او طلب می کنند 
تعادل برقرار سازد. آدامز» کینگ و کینگ " (1۹۹۶) بیان می کنند تعارض کار- خانواده " وقتی اتفاق می‌افتد 
که خواسته‌های یکی از این دو حیطه (مثلاً کار) با تقاضاهای حیطةٌ دیگر (مثلاً خانواده) ناسا گار باشد که 
این تعارض می‌تواند هم بر کیفیت زندگی خانوادگی و هم بر کیفیت زندگی کاری تأثیر بگذارد. محققان 
انواع متفاوتی از تعارض را با توجه به رفتار» زمان و مقدار تتش ایجاد شده توصیف کرده‌اند (کارلسون" 
۹ کورابیک. لرو و آیمن " ۲۰۰۳). تعارض زمان محور" به طول مدت زمانی که فرد باید به وظایف 
مربوط به شغلش پپردازد مرتبط است مثلا کار کردن تا دیروقت در روزهای تعطیل برای اتمام یک پروژه 
که احتمالاً با زمانی که فرد می‌نواند با خانوادهضپری کند تداخحل دارد): تعارض تنش مخور » زمانی ایجاد 
می‌شود که فشار روانی انجام یکی از نقش‌ها با توانایی فرد برای انجام موثر وظایف مربوط به نقش دیگر 
فرد تداخل پیدا می‌کند (برای مثال زمانی که یک کارمند نمی‌تواند روی کارش تمرکز کند چون نگران 
کودک بیمارش است) و تعارض رفتارمحور" به نیازمندی‌های رفتاری هر نقش که برای نقش دیگر 
ناسا زگار تلقی می‌شود اشاره دارد (برای مثال» از یک مقام اجرایی سطح بالای بانکی انتظار می‌رود در 
کار سخت و خشن باشد ولی با همسرش مهربان و باملاحظه باشد). 

در گذشته این باور وجود داشت که هرکدام از حیطه‌های کار و خانواده بر اساس قوانین 
مخصوص به خود عمل می‌کنند و باید به طور جداگانه مطالعه گردند. این استدلال امروزه با عقیده‌ای که 
رابطة بین کار و خانواده را پویا و متقابل می‌داند جایگزین شده است؛ بدین معنا که نه تنها عامل‌های محیط 


کاری بر زندگی خانوادگی تأثیر دارند بلکه مسائل خانوادگی هم تأثیری قوی بر زندگی کاری می گذارند 
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(مثاث کروتر » ۱۹۹۸؛ نیر رایس و هانت » ۱۹۸۰). بر اين مبنا تعارض کار- خانواده از دو منبع می‌تواند 
ناشی شود؛ تداخل مسائل کار با خانواده» زمانی روی می‌دهد که وظایف شغلی مانع انجام وظایف 
خانوادگی می‌گردد و تداخل مسائل خانوادگی با کار زمانی روی می‌دهد که نقش فرد در خانواده از 
انجام موثر وظایف کاری وی جلوگیری می کند (بوبار: ماثرتزن موسلی و کار" ۲۰۰۸؛ لوک و شافرل 
۵ کوپلمن» گرین هاوس و کانلی* 1۹۸۳). 

تعارض پایدار بین دو حیطةٌ کار و خانواده با مواردی همچون فرسودگی شغلی فزاینده ‏ 
استرس‌های خانواد گی و کاری» نشانه‌های بیماری جسمانی» افسرد گی» سوء مصرف الکل رابطةٌ نامناسب 
کود کک- والد» رفتارهای منفی کودکان» کاهش رضایت شغلی و افزایش ترک شغل " و خیبت شغلی" 


ارتباط دارد (لامبرت. هوگان» کمپ ی ث_ٍ۰ آ هرست» پراکک وا دم فرن ‏ 


۳ گرزی واج و باس ٩۲۰۰۳۸۲‏ هیل ٩۲۰۰۵,"‏ هسیانگ هوانگ هم نیل و پرین,۲۰۰۴؛ کوسک و 
از کی "؛ ۰۱۹۹۸ هپ برن و بارلینگ * ٩۱۹۹۶‏ پری-جنکینز رپتی و کروتر " ۲۰۰۰). 

در تبیین تعارض کار- خانواده» نظریٌ حفظ منابع " هوب فول" به طور گسترده مورد استفاده قرار 
گرفته است (گراندی و کروپانزانو "۵ ۱۹۹۹). این نظریه فرض می کند که تلاش‌های افراد در کار به منظور 
دست‌یابی» حفظ و پرورش منابعی است که برای آن‌ها ارزش بیشتری دارد. زمانی که اين منابع به هر 
شکلی مورد تهدید قرار گیرند فرد دچار استرس می‌شود. در واقع استرس در فرآیند تعارض کار - خانواده 
نتیجهٌ از دست رفتن وقت و انرژی در جدال نیازمندی‌های این دو حیطه است (یانسن» نیکول» کانت؛ 
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توجه به نظرية هویّت " (برک ‏ ۱۹۸۰) توضیح داده‌اند (برای مثال» فرون. راسل و بارنز ؛ ۱۹۹۶). بر طبق 
نظریة هویّت شغل و خانواده دو عامل بسیار مهم و تعیین کننده در هویّت یابی توسط فرد می‌باشند که 
تعارض بالا در اين دو می‌تواند باعث ایجاد استرس از طریق مورد تهدید قرار دادن تصویر خود" در فرد 
گردد. 
بر اساس نظرية حمایت سازمانی ادراکک شده (آیزنبر گر هانتینگتون» هاتجیسون و سوا ۱۹۸۶ 
شور و شور" ۱۹۹۵) کارمندان به منظور ادراک آمادگی سازمان برای پاداش دهی به تلاش‌های کاری و 
برآورده کردن نیازهای هیجانی اجتماعی باورهای عمومی را در مورد مقداری که سازمان به مشارکت و 
بهزیستی آن‌ها اهمیت می‌دهند پرورش می‌دهد. حمایت سازمانی ادراک شده همچنین به اطمینان از کمک 
سازمان در مواقعی که فرد با موقعیت‌های استرس زا روبروست و یا در انجام موثر شغل خود دچار مشکل 
است اشاره دارد (جورج» رید بالارده کولین و فیدلینگ ۱۹۹۳). تعارض کار- خانواده را می‌توان جزء 
موارد مرتبط با بهزیستی روانی در تعریف آیزنب رگر و همکاران و یا موقعیت‌های استرس زا در مواقعی که 
فرد در انجام کارآمد شغل دچار مشکل است در تعریف جورج و همکاران محسوب کرد. با این توضیح 
زمانی که فرد بین مسائل کاری و خانواد گی احساس تعارض می‌کند این احساس می‌تواند به حمایتی که از 
طرف سازمان احساس می‌کند نیز سرایت کند. احتمال می‌رود در این مواقع فرد به رفتارهای سازمان در 
قبال خود حساس تر شده و به دنبال نشانه‌هایی در سازمان می‌گردد که نشان دهد سازمان در موقعیت‌های 
حساس حامی و پشتیبان او بوده و به سلامت فردی او اهمیت می‌دهد؛ لذا احتمالاً تعارض بین مسائل شغلی 
و خانواد گی می‌تواند ادراک کار کنان را از حمایتی که سازمان از آن‌ها انجام می‌دهد تحریف کند. در 
مجموع حمایت سازمانی ادراک شده در ایجاد تعادل بین مسوولیت‌های کاری و خانوادگی نقشی کلیدی 
ایفا می کند (آلن» ۲۰۰۱؛ بهسون ۲۰۰۲). 
بیان شده است که افراد در مقابل تعارضات و عدم حمایت در محیط کار به سه گونه پاسخ 
می‌دهند: ۱- افراد ممکن است تعارضات محیط کار را به خانواده آورند ۲- ممکن است سعی کنند محیط 
کار را از محیط خانه جدا نگه دارند ۳- ممکن است سعی کنند محیط خانه را به صورت آرمانی و ایده آل 
معط رنتامعلز . 
مسا . 
وعصتوظ عک عون رمممز۲ . 
ععمصا للع . 
معط ننموویه لمممتامهنممعه ۵0نهمتوم ‏ 
۱ ۱5 
٩۳۵۲6 6 6‏ . 


عصنل[۵ز۲ ی صتامی رلت2112ظ ,5۵60 ,060۲26 . 
ممعطهظ , ۶ 


ما نا ناخ ها و بر من 
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در آورده» در محیط خانه آرامش داشته باشند. اين سه گروه در ادبیات تعارض کار- خانواده به ترتیب؛ 
گروه سرریز کننده» گروه جداکننده و گروه جبران کننده نامیده می‌شوند (استینز » ۱۹۸۰). پژوهش‌ها نشان 
نشان داده‌اند که اکثر افراد در گروه سرریز کننده قرار می گیرند (برای مثال» بوون ؛ 0۹۹۸)؛ لذا به نظر 
می‌رسد در صورتی که فرد احساس کند مسایل کاری او مانع انجام مسوولیت‌های خانوادگی می گردد 
(تداخل کار- خانواده) بر ادراک او از حمایت سازمانی تأثیر می گذارد. در نتیجه, فرضيهٌ اول پژوهش را 
می‌توان این گونه تنظیم کرد: تداخل کار- خانواده» حمایت سازمانی ادراک شده را پیش بینی می کند. 

پرلین واسکولر " (۱۹۷۸) خودتسلطیایی " را منیعی شخصی می‌دانند که به گستره‌ای که فرد روی 
برون دادهای زندگی خویش احساس کنترل می‌نماید» اشاره دارد؛ لذا به نظر می‌رسد زمانی که فرد 
احساس می کند که در ایجاد تعادل بین زندگی کاری و خانوادگی خود دچار اشکال است» حس تسلط و 
کنترل او بر کلیّت زندگی» تحت تأثیر قرار خواهد گرفت. زمانی که فرد احساس خودتسلطیابی بالایی 
داشته باشدء احساس م ی کند توانایی انجام کارهای خود را به بهترین نحو دارد؛ لذا با ایجاد تعارض بین دو 
حبطهٌ کار و خانواده فرد باور خود به کنترل نتایج مسائل مرتبط با زند گی را از دست خواهد داد. 

باید اشاره کرد که هرگاه فرد در محیط خانه نتواند بر انجام امور کنترل داشته باشد» احساس 
خود تسلط یابی در او کاهش می‌یابد زیرا واضح است که فرد نمی‌تواند در تداخل کار- خانواده خود را 
مقصر بداند؛ زیرا رویدادها در محیط کار تابع حط مشی سازمانی و مدیرانی است که کاملاً مستقل از او 
هستند و انواع رویدادهای محاط بر سازمان از قبیل وضعیت بازار نیز بر تعارضات در محیط کار می‌افزاید و 
همه افراد می‌دانند که در اين امور نقش چندانی ندارند؛ لذا پیش بینی می‌شود خود تسلط‌یابی نسبت به 
زمانی که تداخل خانواده -کار وجود داشته باشد. کمتر صدمه ببیند؛ زیرا انتظار می‌رود کنترل فرد بر 
مسایل زناشویی با مذاکره و تبادل با سهولت بالایی انجام شود. بنابراین فرضیه دوم پژوهش را می‌توان این 
گونه بیان کرد: تداخل خانواده- کار خود تسلط یابی را پیش بینی می کند. 

در مورد استرس شغلی بر خلاف دو سازة فوق نمی‌توان به وضوح تصمیم گیری کرد که بیشتر 
تحت تأثیر تداخل کار- خانواده قرار می‌گیرد یا تداخل خانواده- کار. برای مثال استرس ناشی از فشار 
زمانی؛ از زمان مورد نیاز برای تعهدات کاری و خانوادگی نشأت می گیرد که نمی‌توان مشخص کرد کدام 


نوع از تعارض کار- خانواده سبب این استرس شده است. یک هدف پژوهش حاضر پاسخ به اين سژال 


1  ؟امنومو‎ 

2 0۵ 

تعاممطعک عک صنلیفع۳ , 3 
(ماعحص امه ٩‏ 


سال 3 شماره ۲ پاییز و زمستان ۱۳۹۰ بررسی رابطةً تعارض کار - خانواده با ۰ ۱۱۵۷ 


است که کدام یک از سازه‌های تداخحل کار- خانواده و خانواده- کار با استرس شغلی بیشتر مرتبط است. 
بنابراین فرضيةٌ سوم برخحلاف دو فرضيةٌ قبلی بدون جهت گیری در مورد نوع تعارض کار- خانواده بیان 
می‌شود: تداخل کار- خانواده و تداخل خانواده-کار» استرس شغلی را پیش بینی می کنند. 


با توجه به توضیحات فوق چهارچوب کلی این پژوهش در شکل (۱) آمده است. 


کل 1- بررسی متخرعهای تعارضی کار وخائوادهه استرس شغلی: حسمایت سازمانی ادرا کت شده و 


روش پژوهش 
با توجه به اين که در اين پژوهش وضعیّت موجود کارکنان اقماری در تعارض کار- خانواده؛ 
حمایت سازمانی ادراکک شده. استرس شغلی و خودتسلط یایی بررسی شده است پژوهش حاضر توصیفی از 


نوع همبستگی است. 


جامعةٌ آماری. نمونه و روش نمونه گیری 

جامعهٌ آماری اين پژوهش شامل کلیّهُ کار کنان ایستگاه‌های اقماری منطقه دو عملیات انتقال گاز 
است که در سال ۱۳۸۹ مشغول به کار بودند. روش نمونه گیری این پژوهش به دلیل وجود ۲ ایستگاه (به 
صورت ۲ طبقه)؛ روش طبقه‌ای نسبتی انتخاب شد. حجم نمونه ۷۵ نفر تعیین گردید و تعداد نمون هر یک 
از طبقات با توجّه به درصد آن طبقه در جامعه تعیین گردید. بدین ترتیب ۴۲ نفر از ایستگاه پتاوه و ۳۳ نفر 
از ایستگاه دوراهان انتخاب شدند. پس از اجرای پرسشنامه‌ها با حضور پژوهشگران در ایستگاه‌ها در نهایت 


۶ پرسشنامه از دو ایستگاه با ز گردانده شد (نرخ با ز گشت-۸۸ درصد). 


۸ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۰۱ شماره ۲ پاییز و زمستان ۱۳۹۰ 


ابزارهای پژوهش 

از تاه قاری کارخااده تایه ی تایه مس تما ینماان (۱۹۹۶) شاه لو 
دارای ۰ سوال است که پنج سوال اول آن تعارض کار- خانواده و پنج سژال دوم تعارض خانواده- کار را 
بررسی می‌کند. افراد بایستی روی یکك طیف لیکرتی پنج درجه‌ای از (۱) بسیار مخالفم تا (۵) بسیار موافقم 
وضعیت خود را در آن ماد پرسشنامه مشخص کنند و تمام ماده‌ها به صورت مستقیم نمره گذاری 
مین شوند. فتلدز (۲۰۰۲)ضریت: بایای ۰/۹۴ را برلی. این پرسشنامه کذارشن داده است, دو ایران این 
پرسشنامه برای اوّلین بار به وسیلة فاتحی زاده (۱۳۸۴) ترجمه گردیده و پایایی بازآزمایی آن برای قسمت 
اول ۰/۸۲ و برای قسمت دوم ۰/۹۲ گزارش شده است. در اين پژوهش نیز ضریب پایایی درونی آلفای 
کرونباخ آن برای تداخل کار- خانواده ۰/۸۶ و برای تداخل خانواده-کار ۰/۸۲ به دست آمد. روایی 
پرسشنامه توسط سازندگان آن به روش همبستگی همگرا و واگرا با ۱۶ سازةُ روان‌شناختی مانند رضایت از 
زندگی؛ رضایت شغلی» تعارض نقش و ابهام نقش بررسی شده است. نتایج این بررسی حاکی از آن است 
که رضایت شغلی و رضایت از زندگی با اين پرسشنامه رابطةٌ منفی معنادار و ابهام نقش با پرسشنامه رابطة 
مثبت معنادار دارد (۰۱/۰۵> ۳). 

* برسشتامة زمیته نابی,حمایت سازمانی اذراکت شاه : عتغیر حمانت هازماتین ادرا گتشه در ایخ 
پژوهش توسط پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شده سنجیده شد. این پرسشنامه در سال ۱۹۸۶ توسط 
آیزنب رگر و همکاران ساخته شد. دو فرم بلند ۳۶ گویه‌ای و فرم کوتاه ۱۷ گویه‌ای از این پرسشنامه وجود 
دارد که در این پژوهش از فرم بلند آن استفاده شده است که در آن نمره گذاری سژالات ۳۴۵۳۲۰۳۱ 0۲۸ 
۱٩ ۰۲۱ ۲۲ ۶‏ ۰۱۶ ۰۱۴ ۱۲ ۰۱۱ ۷ ۶ ۴ ۳ ۲ به صورت معکوس می‌باشد و بر اساس طیف لیکرت ۷ 
گزینه‌ای تنظیم شده است که فرد از (۱) بسیار مخالفم تا (۷) بسیار موافقم ادراکك خود را از میزان 
حمایت‌های سازمان مشخص می کند. این ابزار در ۷۳ تحقیق علمی به صورت‌های مختلف مورد استفاده 
قرار گرفته است و از میزان پایایی بسیار مطلوبی برخوردار بوده است. این پرسشنامه برای اولین بار در سال 
۵ توسط زکی ترجمه گردیده و میزان پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ برای ۱۰۰ آزمودنی 
٩‏ گزارش شده است ( زکی؛ ۱۳۸۵). ضریب پایایی درونی آلفای کرونباخ آن در اين پژوهش نیز برابر 


٩‏ به دست آمده است. روایی سازه این پرسشنامه توسط عریضی و گل پرور (۱۳۸۶) با دو روش تحلیل 


علمع٩‏ اعنلصم) راتصو۵0 ۱۷۷ 1 

۱۱3۹۱ # 
وملعز۴ , 3 
۷۵ امورورنی مصمتامعنممع :0 ۵0زمعتو ۳ ٩‏ 


سال 3 شماره 3 پاییز و زمستان ۱۳۹۰ بررسی رابطةً تعارض کار - خانواده با ِ__ ۱۵۹ 


عامل (اکتشافی و تأییدی) و هم از طریق روایی همگرا و واگرا حاصل شده است و تک بعدی بودن آن با 
استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مشخص گردیده است. در کار کنان شر کت پخش فرآورده‌های نفتی (۱۴ 
تحقیق مستقل در ۱۴ سازمان سراسر کشور) روایی همگرای آن با متغیر حمایت سرپرست ادراکک شده در 
همه حالت‌ها بالاتر از ۰/۴ و روایی واگرای آن با تعهد سازمانی و رضایت شغلی کمتر از ۰/۲۵ بوده است 
(عریضی و گل پرون ۱۳۸۶). 

۳ نامه فشار روانن در شغل (اسزسن .شلی )ءترای آززیانی متان فشار,ووایی کار کنان از تسام 
فشار روانی استفاده شده است. این پرسشنامه توسط الیوت در ۲۰ ماده در سال ۱۹۹۴ ساخته شده است. 
یک مقیاس ۴ درجه‌ای (۱-۴) از هرگز تا اغلب برای هر سوال در نظر گرفته شده است. مقیمی (۱۳۸۷) این 
پرسشنامه را برای اوّلین بار ترجمه کرده است. روایی این پرسشنامه توسط الیوت مشخص شده است و 
پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ ۰/۷۵ محاسبه شده است (شوشتری» ۱۳۸۴). در این پژوهش نیز ضریب 
پایایی درونی آلفای کرونباخ ۰/۷۴ را نشان داد. روایی سازه اين پرسشنامه در ايران توسط شوشتری 
(۱۳۸۷) هم از طریق روایی همگرا و هم روایی واگرا در پژوهشی روی کار کنان فولاد مبا رکه مورد تأٍیید 
قرار گرفته است. 

۴ مقیاس خود تسلطیابی ‏ : برای ارزیابی ادراک کنترل شخصی از مقیاس خودتسلط یابی پرلین و اسکولر 
(۱۹۷۸) که توسط عریضی (۱۳۸۳) ترجمه گردید. استفاده شد. در این مقیاس ۷ ماده‌ای افراد مشخص 
می کنند تا چه اندازه احساس می کنند بر پیامدهای زند گی خویش کنترل دارند و شامل پنج سوال یا عبارت 
منفی (مانند» من کنترل کمی روی اموری دارم که برایم روی می‌دهند) و دو سوال با عبارت مثبت می‌باشد 
(مانند. من هر کاری را که تصمیم به انجام آن گرفته‌ام می‌توانم انجام دهم). پاسخ دهند گان می‌بایست به 
یک مقیاس چها رگزینه‌ای با درجاتی از (۱) بسیار مخالفم تا (۵) بسیار موافقم» جواب دهند. لازم به ذکر 
است که در سوالات ۸۱ ۲ ۳ ۵ ۷ نمره گذاری به صورت معکوس انجام می‌شود. مطالعات قبلی نشان 
داده‌اند که این ابزار دارای ویژگی‌های روان‌سنجی رضایت بخشی می‌باشد (پرلین» لیبرمن, مناقان و 
مولان ؛ ۹۸۱ پرلین و اسکولن ۸1۹۷۸ ترنر و نوه ؛ 1۹۸۸). ضریب پایایی درونی آلفای کرونباخ این 


پرسشنامه در پژوهش حاضر نیز ۰/۷۶ به دست آمد. به منظور بررسی روایی مقیاس خودتسلطیابی» مارشال 


۵ و۲69 . 

. ۹۵1]-۷]25167۷7 16 

مها ک مفطم‌ممم۷ رصفصصم‌طامن باتهم . 
6 11۳06۲[ . 
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و لانگ" (1۹۹۰) با استفاده از شيوة تحلیل عاملی نشان دادند که هم هفت آیتم بارهای عاملی بالایی در 
یک متغیر درونی داشتند که معرف خودتسلط یابی بود. 

به منظور بررسی پایایی ابزارهای مورد استفاده در پژوهش در مطالعة مقدماتی با استفاده از ۳۵ نفره 
همسانی درونی (آلفای کرونباخ و ضریب تنصیف) ابزارها مورد مطالعه قرار گرفتند که شرح آن به 
صورت زير است. 


جدول ۱: ضریب پایایی مقیاس‌های پژوهش * 


ملا ک‌های پایایی مقیاس ضریب تنصیف ضریب گوتمن 
تداخل کار خانواده ۰/۸۰ ۰/۸۰ 
تداخل خانواده کار ۷۶ ۷۷ 
منت سا زان اذو کف فده 1۸۲ ۸۳ 
استرس شغلی ۷۵ ۰۷۴ 
خود تسلط یابی "۷ ِ 


#محاسبه شده بر مبنای نمونه ۳۵ تایی تصادفی از داده‌ها 


در مجموع جدول شماره (۱) پایایی مبتنی بر همسانی درونی مقیاس‌های مورد استفاده در پژوهش 
را تأیید می‌کند. روایی محتوایی در پژوهش حاضر از طریق مطالعهة پرسشنامه‌ها توسط اساتید روان‌شناسی 
صنعتی. که در زمينة پژوهش از تجارب کافی برخوردار بودند» مورد مطالعه قرار گرفت و بر اساس نظرات 
آن‌ها اصلاحات لازم انجام شد. 


یافته‌های پژوهش 

از نظر خصوصیات جمعیت شناختی ۲۱/۲ درصد از جامعه پژوهش در گروه سنی ۲۰ تا ۳۰ سال» 
۸ درصد ۳۱ تا ۴۰ سال ۲۱/۳ درصد ۴۱ تا ۵۰ سال و ۱۹/۷ درصد بالای ۵۰ سال بوده‌اند. ۷/۶ درصد 
افراد دارای تحصیلات زير دیپلم» ۳۳/۳۲ دیپلم» ۲ فوق دیپلم» ۵ لیسانس. و ۱/۵ درصد فوق لیسانس 
یا بالاتر بودند. ۴۵/۴ درصد واحد های پژوهش کمتر از ۱۰ سال سابقه داشته‌اند» ۱۸/۲ درصد بین ۱۱ تا ۲۰ 


سال» ۲۱/۷ ذرضد ۲۱ ۷ ۳۰ سال و ۱۳/۶۰ درضد دازای سابقه‌ای بیش از ۳۰ سال در سازمان بودند. 


عصما یک اامطمیه ۱‏ ۱ 


سال ۱ شماره ۰۲ پاییز و زمستان ۱۳۹۰ 


پرزستی رابظة تعارضی کار خاتواقه باب 1۶9 


جدول ۲. یافته‌های توصیفی و ماتریس همبستگی مقیاس‌های تحقیق در ایستگاه‌های اقماری 


آماره 
مقیالس 
تداخل کار 
خانواده 
تداخل خانواده 
کار 
حمایت سازمانی 
استرس شغلی 
خودتسلط یابی 


* ۳ > ۰۵ 


تعداد . میانگین ‏ میانگین 
جامعه اقماری 

۲۳۸۷۳ ۱۷۵ ۶ 
۱۰/۵۸ ۱۷/۵ ۶۶ 
۱۳۹/۶۵ ۱۷۶ ۶ 
۳۶/۵۵ ۰ 2 
۲۰/۶۸ ۰ ۴ 2 

۴ ۴ ۳ > 


انحراف 
معیار 


۱۷/۷۷ 


۳/۳۹ 


۳/۹۸ 


2۴۳۸ 


۳۴ 


۱ 


۴ 


۷۷ 


«۱/۳۰ 


رد 


۱ ۴۲ ۵ ۷/۵۱ 


نتایج جدول (۲ ) نشان می‌دهد که روابط ساده بین کلیهٌ متغیر های مورد بررسی در این پژوهش به غیر از 
رابطةٌ متخیر تداخحل خانواده کار و حمایت سازمانی ادراکک شده در سطح ۰/۳۵ معنادار می‌باشند اما در 
سطح 29 رابطةٌ تداخحل کار- خانواده و استرس شغلی» و رابطةٌ حمایت سازمانی ادراکک و 


خود تسلط یابی نیز معنادار نمی‌باشد. همچنین نتایج جدول (۲) نشان می‌دهد که میانگین متغیرهای پژوهش 


در کارکنان اقماری» متفاوت از میانگین فرضی جامعه می‌باشند. از این رو به منظور آزمون این فرضیه با 


در نظر گرفتن فرض نرمال بودن توزیع در هر یک از متغفیرها» برای بررسی معنادار بودن تفاوت میانگین 


گروه اقماری با ميانگین فرضی جامعه در هر یک از متغیرها از آزمون‌های ] تکث نمونه‌ای (آزمون دو دامنه) 


استفاده شد. 


جدول ۳: تجزیه تحلیل آزمون تفاوت با میانگین فرضی جامعه 


آماره 


تداخل کار خانواده 
تداخل خانواده کار 
حمایت سازمانی 
استرس شغلی 

خود تسلط یابی 


#۳ > ۱ 


1 


۶۵ 
۶۵ 
۶۵ 
۶۵ 


۶۵ 


نت 


«5۷ 
۱۱۸۹ 
۰/۵ 
۳/۳۳ 


۱۱/۳/۸ 


۳9 


«۰ 
«۰ 
«۰ 
«۰ 


۰,۱۰۰ 


سطح معناداری 


۰/۱ 
۰/۱ 
۰/۱ 
۰/۱ 


۱/۱ 
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طبق نتایج حاصل شده با /۹٩‏ اطمینان متغیرهای تعارض کار خانواده» حمایت سازمانی ادراکک 
شده و خودتسلط یابی بیشتر از ميانگین فرضی جامعه و متغیر تعارض خانواده- کار و استرس شغلی کمتر از 
میانگین فرضی جامعه می‌باشند (0>0/۰۵). 

به منظور بررسی نقش پیش بینی کنندهُ تعارض کار- خانواده (تداخل کار- خانواده و تداخل 
خانواده-کار) برای متغیرهای حمایت سازمانی ادراکك شده. استرس شغلی و خودتسلطیابی از روش 
آماری تحلیل رگرسیون خطی گام به گام استفاده شده است. 


تب 7 ۳ 7 سس 
جدول ۴:تحلیل ر گرسیون خطی کام به گام 
سم 2 2 ۰ 
آماره 1 ۸2۳ 3 ۵ ۳ :۱ 0 5۳1۳5 0 
پیش بين ۳ 
تداخل کار خانواده | حمایت سازمانی | ۰/۲۲ ۰/۲۲ ۱۷/۶۳۶ ۱۱/۶۳ ۲ ۰/۴۶ ۰/۳۱ ۴/۲۰۶ 
تداخل خانواده کار | استرس شغلی ۱ ۱۷/۳۵ ۰/۶۱ ۶ ۱-۱ 


تداخل خانواده کار | خودتسلط‌یایی | ۰/۲۶ ۰/۲۶ ۲۲/۷۵۴ ۲۲/۸۷۵ ۰/۲۸ ۰/۵۱ ۰/۸۰ ۴/۸۷۷۴ 


0 
نتایج جدول (۴) نشان می‌دهد زير مقیاس تداخل کار- خانواد به عنوان پیش بینی کنندهٌ متغیر 
حمایت سازمانی ادراک شده و زير مقیاس تداخل خانواده- کار» به عنوان پیش بینی کنندهْ متغیرهای 


استرس شغلی و خود تسلط یابی وارد معادله ر گرسیون می‌شود. 


ضرایب تبیین نشان می‌دهد که ۲۲ درصد تغییرات حمایت سازمانی ادراک شده را تداخل کار- 


خانواده» و ۲۱ درصد تغییرات استرس شغلی و ۲۶ درصد تغییرات خودتسلط یابی را زیر مقیاس تداخحل 


خانواده- کار تبیین می کند. 


هم چنین وزن ۵ بدست آمده نشان می‌دهد به ازای هر واحد تغییر در تداخل کار- خانواده, ۰/۴۶ 
واحد تغییر در جهت عکس در حمایت سازمانی ادراک شده و به ازای هر واحد تغییر در تداخل خانواده- 
کار ۰/۴۶ واحد تغییر در استرس شغلی و ۰/۵۱ واحد تغییر در جهت عکس در متغیر خودتسلطیابی 


سال 3 شماره 3 پاییز و زمستان ۱۳۹۰ بررسی رابطةً تعارض کار - خانواده با ٍِِ ۱۶۳ 


بحث و نتیجه گیری 

نتایج اين پژوهش نشان می‌دهد که تداخل کار- خانواده در کار کنان اقماری از سطح میانگین 
جامعه بیشتر می‌باشد. در تبیین این يافته می‌توان گفت به دلیل این که محل کار کار کنان اقماری از محل 
زندگی آن‌ها فاصله دارد این کارمندان- که مجبور هستند در مدتی که در مناطق با الگوی کار اقماری کار 
می‌کنند دور از خانواده به سر برند- احساس می کنند که مسایل کاری آن‌ها سبب شده است نقش‌های 
خانوادگی را به درستی انجام ندهند؛ چرا که به ویژه به لحاظ زمانی» در طول مدتی که کار می‌کنند از 
انجام وظایفی که در خانه به طور معمول برای آن‌ها تعریف شده است ناتوان هستند. این فشار می‌تواند از 
جانب خود شخص وارد شود که به آن اجبارهای خود گویند و یا فشارهای عینی يا ادرااک شده‌ای باشد 
که فرد از جانب: محیط پیراموتش احناس می کند (کان؛ ولف» کوفین» اسنو کف و روزتتال 6 ۱۹۶۴). از 
سویی دیگر نتایج این تحقیق از پایین بودن سطح تداخل خانواده- کار در کار کنان اقماری خبر می‌دهد. با 
وجود نیازی که کار اقماری برای دور بودن از خانواده دارد منطقی به نظر می‌رسد که نیازمندی‌های 
خانواد گی نمی‌توانند در کار دخالت کنند؛ چرا که نیازمندی‌های خانوادگی مثل خانه‌داری يا مراقبت از 
فرزندان (یانگ» چن و زو" ۰ با نیازمندی‌های مرتبط با کار اقماری-کار دور از محل زندگی متناسب 

این یافته از آن جهت قابل توجه است که علی رغم اين که همبستگی بین تداخل کار- خانواده با 
تداخل خانواده-کار بالاست (۰/۴۴) اما ميانگین تداخل خانواده-کار در کار کنان اقماری به طور معناداری 
پایین‌تر از ميانگین فرضی جامعه است. این یافته ما را به این تبیین احتمالی رهنمون می‌سازد که افرادی که 
در مسوولیت‌های کاری و خانوادگی احساس تداخل می‌کننده این فشار را از هر دو سوی کار و خانواده 
ادراک می‌کنند؛ علی رغم اين که می‌دانند این مسوولیت‌های کاری است که با فشار نامتعارف خود به 
زندگی خانوادگی آن‌ها لطمه وارد کرده است. به تعبیری دیگر یک حالت سرریزشد گی از ادراک تداخل 
کار- خانواده به ادراکک فرد از این که مسوولیت‌های خانوادگی در کار ایجاد خلل می کنند» اتفاق می‌افتد 
که می‌تواند سبب هم‌افزایی نیز گردد و فرد را قویاً به این احساس برساند که تنهاست و ادراک حمایت 
اجتماعی نیز در او کاهش یابد؛ چرا که نه کار و نه خانواده قادر به درک وضعیّت او نیستند. 


همچنین یافته‌های پژوهش نشان می‌دهند کار کنان اقماری در حمایت سازمانی ادرا کک شده و 
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خودتسلطیابی نیز از میانگین جامعه نمرة بالاتری کسب کرده‌اند. با توجه به موارد حمایتی؛ پاداش و 
مزایایی که شرکت برای کا رکنان اقماری فراهم می‌کند و همچنین امکانات تفریحی متنوعی که در محل 
کار اقماری برای اين کارکنان در نظر گرفته شده است- با وجود اين که کار در مناطق اقماری ممکن 
است چندان مطلوب به نظر نرسد (برای مثال» تانگ" 4۱۹۸۱ شافر» هریسون» گریگن؛ بلکت وفرزاندی 
۶ - اما این کار کنان احساس می کنند که سازمان به آن‌ها و شرایطشان که با الگوهای معمول مکانی 
کار متفاوت است توجه داشته و از آنان حمایت می کند. یکث تبیین احتمالی برای بالا بودن خود تسلط‌یابی 
در اين کار کنان علی رغم وجود تداخل‌ها خانوادگی و مشکلات دیگر توجیه پس از تصمیم است. بر 
طبق نظرية ناهماهنگی شناختی " (فستینگر " ۱۹۵۷ می‌توان گفت این کار کنان زمانی که علی رغم آگاهی 
از این که کار اقماری مشکلات خاصّی را به دنبال دارد» به کار ادامه می‌دهند خود را توجیه کرده و 
سعی می‌کنند از طریق یافتن اطلاعات تأیید کنندة تصمیم خویش احساس اطمینان و تسلط خود را بر 
موقعیّت افزايش دهند (الریخ» گاتمنء شونباخ و میلز ۱۹۵۷). در نتیجه اين افراد ادراکی را مبنی بر اين 
که انتخاب آن‌ها بهترین انتخاب ممکن بوده است پرورش می‌دهند که لزوماً با واقعیت بیرونی منطبق 

با توجه به همبستگی معنادار متغیرهای ملاکك پژوهش با تداخل کار- خانواده و تداخل 
خانواده-کار می‌توان گفت با بالا رفتن تعارض بین دو حیطة کار و خانواده افراد احساس می کنند سازمان 
با آن‌ها به عنوان یکک انسان که نیازهایش برای سازمان اهمیّت دارد رفتار نمی کند و آنان را صرفاًبه عنوان 
وسیله‌ای برای رسیدن به اهداف خودش در نظر گرفته و از آن‌ها سوءاستفاده می‌کند؛ لذا ادراکک آن‌ها از 
حمایت سازمانی کاهش می‌یابد. از سویی دیگر تعارض بین کار و خانواده می‌تواند باعث شود استرس 
شغلی به دلیل این که فرد منابع محدودی از انرژی دارد و خواسته‌های این دو حیطه را بیش از توانایی‌های 
خود احساس می کند؛ ایجاد شود چرا که استرس شغلی زمانی ایجاد می‌شود که نیروها و فشارهای روانی 
و اجتماعی به شکل رخداد یا موقعیت‌های خاص, تعادل شخص را بر هم زند (آزاد مرزآبادی» طرخورانی» 
امامی خوانساری؛ ۱۳۸۶؛ لذا با توجه به نظريةٌ تقاضا- منابع شغلی (بیکره دمروتی؛ دی بوثر و شافلی " 


۲۰۳0 بیکره دمروتی» تاریس» شافلی و اسکروس. دمروتی» ۰۳۵ ۰۱۰ دمروتی» بیکر ناچرینر و شافلی» 


عصا 1 . 

۳۵۲2۵0 ۲۱201 رصمتم‌وعر0 رحموتها۲ الم . 
0۵0 602۷۶ . 

0 

۹ 6 20و00 مصممصاتان رحمزتطان ‏ 
رطع هه ۱۱0۵ ۲۵ رتاتام‌مصصه نز رهظ . 


سا نوتاخ ما و 
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۵ دمروتی» بیکر دی بونگ. یانسن و شافلی» ۲۰۰۱5) با افزایش تداخل تقاضاهای کار و خانواده 
فرد بین تقاضاهای شغلی و منابعی که شغل برای برآورده کردن این انتظارات برای فرد فراهم می کند 
احساس عدم تعادل می کند که این عدم تعادل منجر به استرس می‌شود. در تبیین رابطهٌ تعارض 
کار- خانواده و خودتسلط یابی باید گفت با افزايش تداخل‌ها نیازمندی‌های این دو حیطه با هم فرد 
احساس تسلط خود را بر برون دادها و نتایج زند کین شخصی‌اش از دست می‌دهد. این مسئله نوعی 
درماندگی آموخته شده (مایر: سلیگمن سولومون ‏ ۱۹۶۹) را برای فرد به همراه دارد که منجر می‌شود فرد 
پس از مدّتی نه تنها احساس عدم کنترل روی زند گی‌اش داشته باشد بلکه به این احساس نیز برسد که هر 
قدر تلاش کند هم نمی‌تواند روی مسائل متفاوت زند گی‌اش تسلط يافته و آن‌ها را کنترل کند؛ بدین 
ترتیب حس خودتسلطیابی وی با سرعت فزاینده‌ای تحلیل می‌رود. 

نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام به منظور پیش بینی متغیرهای ملاکک پژوهش نشان داد که 
تداخل کار- خانواده توانایی تبیین ۲۲ درصد از واریانس حمایت سازمانی ادراک شده توسط کار کنان را 
دارا می‌باشد و با کاهش هر واحد از تداخل کار- خانواده می‌توان پیش بینی کرد ۰/۴۶ به ادرااک حمایت 
سازمانی در کارکنان اضافه می‌شود و فرضية اول پژوهش تأیید می‌شود. آیکن و اسکین " (۲۰۰۵) نیز در 
تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که حمایت سازمانی ادراک شده با تعارض کار- خانواده رابطةٌ منفی دارد 
اما با تداخل خانواده- کار رابطةٌ معناداری ندارد. در تحلیل رگرسیون گام به گام استرس شغلی؛ تداخل 
خانواده- کار وارد می‌شود و توانایی تبیین ۲۱ درصد از واریانس استرس شغلی را به دست می‌دهد. وزن 
رگرسیونی هم نشان می‌دهد با کاهش هر واحد از تداخل خانواده- کار» ۰/۴۶ از مقدار استرس شغلی نیز 
کاسته می‌شود که نشان می‌دهد در فرضيةً سوم» این تداخل خانواده- کار است که توان پیش بینی استرس 
شغلی را دارد. در تبیین این يافته می‌توان گفت با ادراک این مسئله که وظایف خانوادگی در 
مسوولیت‌های کاری فرد اخلال ایجاد می کند فرد احساس می کند نمی‌تواند وظایف کارش را به درستی 
انجام دهد. مردان ممکن است احساس کنند که شغل آن‌ها به دلیل درگیری آن‌ها در مسایل خانوادگی 
مورد تهدید قرا رگرفته است و با در گیری آن‌ها در زندگی روزمرةٌ خانوادگی. عواملی در شغل که آن‌ها از 
آن متفر اهستنل زا پرسته کنن. کهانشزجهاشی امرس شعلی اش (ازوارت ‏ ۱۹۹ شین ابا توهانه 


نظریة حفظ منابع هوب فول. با افزایش در‌گیری فرد در حبطهّ خانواده. فرد توانایی برآورده سازی 


«مصصم۵ عک صقع ناگ رتعته]۷ بیط 
ماو ک جمه‌ر ۸‏ 2 
3 


۶ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۰۱ شماره ۲ پاییز و زمستان ۱۳۹۰ 


ملزومات شغل را-که در دنیای پرشتاب امروزی نیازمند تلاش مستمر است- از دست می‌دهد؛ لذا واکنش 
وی به اين مسئله می‌تواند افزايش استرس کاری باشد. 

تداخل خانواده- کار همچنین توانایی تبیین ۲۶ درصد از واربانس خودتسلط یابی را در تحلیل 
رگرسیون گام به گام نشان می‌دهد و با کاهش هر واحد از تعارض خانواده-کار پیش بینی می‌شود ۰/۵۱ به 
خودتسلط یابی فرد اضافه گردد که تأیید کنندهُ فرضيةٌ دوم است. در تبیین این یافته می‌توان گفت با افزایش 
مداخلات خانواده در حیطةٌ کاری فرد. احساس عدم کنترل بر جریاناتی که زندگی فرد را راهبری می کنند 
به فرد دست می‌دهد. در حقیقت فرد احساس می کند توان کنترل نتایج مرتبط با زندگی خود را از دست 
داده است و به نوعی عدم تعادل بين دو حیطةٌ کار و خانواده را به سایر حیطه‌های زندگی شخصی تعمیم 
می‌دهد. به تدریج فرد به یک درماندگی خود آموخته شده می‌رسد که ثمرهاش به وجود آمدن این دید گاه 
است که تلاش‌های وی در رابطه با زندگی شخصی‌اش تأثیری بر آن‌ها ندارد؛ مسئله‌ای که به کاهش 
احساس خودتسلط یاپی در فرد منجر می گردد. 

از آن جا که پژوهش حاضر اعتبار افتراقی دو نوع تعارض کار- خانواده و خانواده- کار در 
پیش بیتی حمایت سازمانی ادراک شده استرس شغلی و خودسلطیایی را نشان داد؛ این امر می‌تواند بر 
لزوم مشخص ساختن سایر سازه‌هایی که به صورت افتراقی تحت تأثیر این دو نوع تعارض مستقل ولی 
مرتبط با یکدیگر تبیین می‌شوند برای پژوهشگران آتی تأکید کند. از طرفی دیگر يافتة کاربردی پژوهش 
حاضر برای مدیران ارشد تصمیم گیرنده در صنایع» آن است که برنامه‌هایی را به منظور کاهش تعارض 
کار- خانواده به ویژه برای کار کنان اقماری در نظر بگیرند. برای مثال» مدیران ارشد می‌توانند در 
تعارض‌هایی که از به عهده گرفتن نقش‌های مکمل در سازمان ایجاد می‌شود با کار کنان خویش مشورت 
کنند و در دادن مسوولیت‌های کاری» مسایل مرتبط با تعارض کار- خانواده و پیامدهای آن را در نظر 
بگیرند. کارکنانی که دریابند مدیران آن‌ها به یکک خانوادهُ سالم اهمیّت می‌دهند» احساسی از حمایت 
سازمانی خواهند داشت. برای مثال» در شر کت اتومبیل سازی سایپاء داورزنی (۱۳۸۷ و ۱۳۸۸) از خانوادة 
کارکنان شرکت سایپا دعوت کرد که در یک تور خانواده در شرکت حضور یابند و از نزدیک با 
دشواری‌های مشاغل همسرانشان آشنایی پیدا کنند. نتایج این پژوهش نشان داد که فشارها درون خانواده 
کاهش يافت و تداخل خانواده- کار به سطحی پایین‌تر رسید که بر طبق پژوهش حاضر می‌تواند استرس 


شغلی را نیز کاهش و خودتسلط یابی را افزایش دهد. 


سال 3 شماره 3 پاییز و زمستان ۱۳۹۰ بررسی رابطةً تعارض کار - خانواده با 7 ۱۶۷ 
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۲ 2850012160 ۵8۵۹6۵00۲۵۵۵۵5 2000(۰) ,۱۲ بطمتاتاه عک ریک ) م۲100 رب 1 ات۲۱6 .نا .1 بصه‌اظ 
0۱۲۵ .0تقعوع۳ متتتاطط ت10 همه مهد ۱۵7۵ هر الوم «اتصهگ م۱۷۷۵ 
278-۰ ,5 ,0۱0۵و 01 066۵۵1۱0۵ 

لقصمتاه7تصهع۳ه ۵۶ ما۵ م1 :همه ۵ و تاا0موتای-تصع۳ ,(2001) 12۰ .۰۲ رحعالض 
414-۰ وود ,56۱0۲0۳ ۲۷۵۵۵۵۵۳۵۵ ۵۴ 0۱۱۱۵ 26۲06011096۰ 

نموه 01062 ۵۶ فممتاتطتطجمی ۷۵تا2لم؟ 2005(۰),)مصصطه]۱۷ رصتفظ رحعصره2 رصعه‌زضظ 
۵ ۶0۳ )مهم «انه ۱۷۵۱۱ مصزمنم ‏ صا )تمممناو. . لهممتاهمتصهوه 0‏ ماجنا 
453-11 ,7/8 .05 ,53 ۷۵۰ ,0/5 96۲ ۲11۵۰ 0۲ 0286 ۰1۳6 :صمجرم 2201۷۷ 

0ص ع0‌صحصعل ال ب(20030) ۷۷۰۲۰ ,تاعناقطهگ 20 .۲ رتع0ظ 1۱۳۵ و.ظ بتاتاههصعن۱ ر.ظظ رهظ 
۵ زره 0۱۲۱۱۵ ,1000600 جح ممتلحیتل وعصموهاه ۵۶ وعما010ع۵ و2 قعمتتاموع۲ ماو 
341-6۰ .00 ,62 ,۷۵۱ ,0:07 

-۳001 ۹۸ ,(20030) .ظ رکعتاه‌تطنگ 20 ۷۲۷۰۰ بتاعتاهطهی و.؟ مفتله! روط بلاتاه 166 بانط رتم1 
0۳2۵012۵410156 وعهع فحفمط ما10 م۵ وع0۲6۵ا۵60]-6صهجصعنا مامل فط 0۶ فتقوورلقمه ونا0زع 
16-۰ .00 و100 ۷۵۱۰ ,۱۷/۵۱۱۵8۵۵۵ عوع اه ۵۲ هل م۵۱۵0 

وک ۳/۵۱۱ 0۲ ممممامممصا ۵27۵( م1 «فمتقمتصمل . طمنط۷۷ . .(2002) . بل 9 مط50طعظ 
0۶اه م0 موم لهصمنام2نصمعته مومع مه )تمموناو . آمممتاه27تصهع0۳ 
53-۰ و61 ,6۱0۷۱۵0۲ ۷۵6۵۵۱۵۵ 0۴ 0۱0۲۱۵ 
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فصح رواتصع؟ بکان۳۷۵ ۵۲ [ممجور ۸ ,(1983) ۳۲۰ ۲۰ ,مهم ی ربا .1 بفتاهطصمع0۳ رب بگ بطقصاهممک 
۵۱۱ 0۷۱۵۲عظ 0۵۵۵۵0 .ناو صمتاعلنل۷2 متاتاجوهه ۸ اعمنالجم ما۲0 ما1 
198-۰ ,32 ,۳۲۵0۲1۱۵1۱6۵ 

۵ تحستانت وومتم مه طعهمتممرج 00101-16۷61 ۸ ,(2003) .۲ بصقصصره عک رو لصا وک رکللا012ک 
۵۶ 0 ال ۲۱۱۵۱۵۵۵ ۵۲5۵00۷ وتعقط 0ص2 . مععتص خر نط0تهعوم ‏ رنه 
289-۰ رد ۱۷۵۱۵۵۵۵ آم سین 

هنامز معط همه رعمتمنامم باعتالصمی ماتصو ۷۷۵ .(1998) ب) بلاع 0۵2‏ رظ .ظ م0586 
محصصیاط نم مطمه. لمممتاهمتصهعنه نم فعمتامع‌تنل مه ب«عنبو ۸ :متطعصمتاهاه ممتاموگفتامه 
139-۰ ,83 ,جوهام درو ۸۵۵/۱1 0 ۱0۵۵۵۱۱۵ ۲۱۵96۵۲۵0۲۰ وعع۲تا۲۵50 

۷۵۲ ]۵ امومرصطاً م۰1 ,(2006) هر با رهتتااه۷ ع ریما و رطق وما لط مطقع۲۱۵ و6 .۳ اهاط ] 
۷ 0۳۱۱۱۵۸۵۵ .تاو رتقطتتاهس ده ماه لقممتاهءومی وم تکوم رتم 
.371-۰ و6 و۱0۳۵ ۱۱۱۵۲۱۱۵۱۱۵0۷۵ ۲ 0۹1۱66۰ ل 

۵۵ 2204 0۲5ووم0و صتقصمل تج 0ص ۷۷۵۲ 2005(۰) م۸ ۷۲ ,هط عک مب .12 یکلنان 
۵ 0 0۱۱۱۵ ,6۵۵111601 «اتصوک ۷۵1۱ و۵ قعمصمبالصا متحمومل-وومن مه منز ۱۷۷ 
۰ - 489 ,78 ,جوها۵وه رو 0۵۳۵۵۱۵۵۵۱۵ 000 

6۵۳۱1002 60۳ ۳۵۷۵0۷۵۰ ۱۰)1969(۰ :5 رجمججمامو عک ر.ظ .ظ ۷ رطعطعتامو ری .9 رتعل1۷]2 
کلا-ک (۵) ۵ م۵۵ 0۵066 00 660۵ ]0 کاعع لا 61۵16395 60۳۱64 
۱ .ظ ظ عم هدع( ما۱۵ وه کل ۱۵ ]0 ۱۱0۵۵۵0۵۷6۵ 1۱6 () ۱ 6001۳86 

۰ ۲-۲ ۵)- ۸00۱۵0 ۷۲۵۲۱۰ ما صمحصطوتصنط ور بعقظ) طتاطن بع1 مه 1ممامرصصفت) 

۶ وصصمام‌ری صه ررتماممص ۵و رفن0۵ ۱۰)۱990(۰ ۱۳۱۵ رعصقا .لا کصهتی رالقطینع]۱۷ 
,6۱008 هع0ه له ازم۵۵0 ۵ 0۱۱۵ .علمصمقووع؟0 ۲ج ممجصطم۱۷ صا 060۲69910 
132-9۰ ,(59)1 

40 ۱۷۵۲۱ حم فص ۳۸۵ عمج متطفممتاهام: م۲ ,(1980) بک راصنا عک ریک رلک وگ ت62 
۰ -415 رد ,۵۵ ۱۵۱۵8۵۵۵ ]۵ رتم۸6 محنجعوع: له16تزمجصو ۵۶ ۱۵۷۱۵۷ ۸ :عصتق 

0 ۵۱۱4 ۵۵ ۵ آه0ل .عصنومه ۵۲ سامتاه 106 (۰)1978 رهاط رید ما مطنات2ع۳ 
2-۰ .19 ,96۱0۷0۲ 

0560)19861(۰[ مصهاات۱ مه طاه‌ماهمت۲۱ رصمطمممه]۱۷ بمتنما رصحجصه‌طمن ری 0تقصمما رصتاتهع۳۲ 
22:331-6۰ 60۴ آعع0 67۱0 61 ]0 0۵۳۵۱ ۳۲۵۵۵55۰ ددع۹ ۳1۳6 

.00 9 صا «انصج؟ فصه ۷۲/۵۲۲ (2000) ب) مه رتعاتام) عک ریگ بلااهنم؟ م۷ رفصتلصه[-۳۵۲۲ 
981-۰ و62 ,۵ 0۴۷۵۱۵۵60 0۵ 


۰ پژوهش‌های روان‌شناسی بالینی و مشاوره. دانشگاه فردوسی مشهد سال ۰۱ شماره ۲ پاییز و زمستان ۱۳۹۰ 


۲ (20060) .۸۵ با بل۲۵۲2۵۲ عک ون . ملظ با بحه۲عع06 ره .1 مط0فتتت۲۱2 بیط ۷۲ رتع]2 
0۱۱۵ .ععمه۷۵ 1160 ماهتتدمه 4صه وممموممنل امتال۷ ۱0 پیامیر طاه ]1 ملق ضوع 
109-۰ ,91 ,دروآرد ۸۵۱۱۵۵ 

مصمناهم2نصهع ۵ 4ص ]0۲موصتای آمصمتاه2لم۵ع0۳ ۳۵۲001۷۵0 ,(1995) ,۲۲ .1 ,9006 ی رن نا ٩0076,‏ 
,۱0666( رکت( 20۱ 0۳۵۵۵۵۹۵0۳۸۵ ,(۰عظ) تقصجمهک ,۷ بکا کی مصهممهمومنن .و نک قا .ععتافتاز 
۷۷۵۹۲00۲۲۱ .(149-164 .00 ۱۷۵۵۲۱۵۱۵6۵ ۱۱6 ۵۴ 00۵6 آ۵ع50 16 ۱۷۵۱۵8۵۵ 6۵0۲۰ ۵0۵ 
:]0 

عطا مه مستح‌عهاناً عطا ۵۶ زو ۸ تممقهفممم‌م فناوه7 10۵ز٩:‏ ,(1980) ما .6 ,و2106 
,1-9۰ 1 1 ,33 ,6/۵10706 ۱۵۱۵۸ 09۱۲۵۲ قح ۷۷۵۲1 جمع۵۱۳7 متطفصمنا۲۵[2 

جمتاحاکک خر .0۱6 ۷۵۵۳ 0۱0 0۵ رععع۳اد ۵ .(1990).ص هرا مهن راتد۱۵۳۷٩‏ 
۶ 10۵۵۲۵ 0۴ 062۲68 فطا م۶ وممممه‌شت0ع۲ عمط ۶ ممتامه]عنامه آهتانجم صا 60))تصوطاتاه 
0۶010 ۱۲۲۷۵۲۹۱ ۰رع010ظ0بروظ صا زطامموماتطظ 

۵ 24 ۳۵980۲۵۲ ۵۲ ممتاقصتصصن مه ,(2002) .۴ .۲ بلتالوع1 عک ریگ متا وگ بلط6‌نام21 ]1 
۰ اون وم اممصصامتازه اهستانه-عومي مافتجوون مه لموتومو ۵ دامعلله 
655-۰ ,(4) 8 ردوماه و اوه ۵۴ ی ول 

مامت وه 0۷۵۵۵ 0۲ ۵۳۵۱۵۵ 0۴ ۲۵/۲۵ ۵۳ 56۵/661107 1.)1981(۰ بک رعطصتا 1 
68-۰ ,(16)1 ,مامتا ۷۲۵۲۱۵ 0۲ اهصتتا0 

۰ 2 باانع م1 ۸ :مملقومتوع مه تمعن ۳۳۲51621 .(1988) ٩.‏ رط0لا عک و.گ یک وت‌صتتا [ 
,23-۰ 29 ,۴16۷0۳ 5061۵ 00 ۳6۵11 ۵ 0۱۲۱۵ 

۲تصصوک 0۱ دمم تقممتوععامنم صا و0۲عوم0و ف]. ,(1:)2009 بتا۷۷ ور معطا۷ بط ۷۷۵ 
62-۰, 03 ۷۵,5 5616066 06۵ 0۵۳۵۵۵ 5000۰ ععفصتط ظ بعناصهم 

-مصلو ظ عناوم «اتصه/۷۵ ۵۲ ومم‌تتام .(2000).صتص1 ۷ بتا2۵ رت .مقط) رصفط رتصللا رعظ2 ۷ 
۴ ۸۶۵۵۵۷۱ .05 صححصعل «انصه؟ مه ۳/۵۲ ۵۴ قامعلله عمط ۵۶ مموتتهم‌جومن .5 ۲۲ 
,113-۰ ,1 .۵۲0 ,43 ۷۵۱۰ ,07۵1 


